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的分析 得出这样几点结论  
1. 人的积极性既具有一定的心理特征 又具有一定的行为表现形式  
2. 积极性与动机之间存在着直接而紧密的联系 动机是隐藏在个体
内心深处的思维活动 而积极性则是动机的外在表现形式 积极
性存在的前提是动机 失去动机 积极性就没有存在的基础  
3. 动机不仅是积极性存在的前提 动机的强弱决定着积极性的大小
它们之间存在一定的正比例关系  
4. 动机产生的根源在于人的需要 从需要与动机的关系来看 需要
在于动机之前 是产生动机的根源  














第 4 页 共 36 页 
产生新的需要 如果需要未得到满足 则可能有两种情况 一种
是积极心态的人 仍然能保持积极性 一种是消极心态的人 不
能保持积极性 但无论何种心态 都会有新的需要产生 从而进
入新的循环  
6. 因此 调动人的积极性 也就是激发人的动机的心理过程 是人
的需要 动机 行为和目标相互联系 相互作用 相互制约的过
程 其实质就是研究人的需要 加以合适的管理和引导 通过动
机的激发 使其发挥内在潜力  
在以上结论的基础上 进一步提出这样一个疑问  
F 如果职工的需要得到满足 他的积极性是否一定会很
高  




第二 由于多样化人性的存在 这一结论不一定总是成立  
更为重要的是 由于人类需要所具有的无限性等特征与管理的目
标 ── 以最低成本达到最大效益 必然存在矛盾 表现在 一方面
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于资源/措施的有限性 最大限度地满足职工的需要在成本上既不合





因素 ── 被管理者的个性 和来自管理者的主要影响因素 ── 领
导风格及行为  
此后 论文分别介绍了有关 人性假说 个性差异 和 领
导行为 的一些基本概念 并初步探讨了它们对职工积极性的影响  
然后论文提出了调动职工积极性的一些建议和措施  
最后 本论文得出这样的结论 管理者必须是 性本善 论者
从分析职工的需要及其个性入手 结合自身领导风格的调整 采取合
适的物质和精神等手段 通过管理职工的需要 来激发动机 提高积
极性 从而达到预期目标 同时 必须根据行为结果的反馈进行相应
的调整 此外 还须牢记 多样化的人性和无限的需求与管理目标的
矛盾使得管理者在运用各种手段调动职工积极性的时候 不能一概而
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我认为 要回答这些问题 必须首先关注 人本身 因为 积
极性 与 人本身 息息相关  
目前 一股 以人为本 研究人 重视人的思潮在中西方广为
流行 那么 人本 又是什么  
是 性本善  ── 认为人是无私奉献 谦虚谨慎 积极勤快
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还是 性本恶  ── 认为人是自私自利 傲慢轻率 消极懒
惰 虚伪无情 欲壑难填 愤世嫉俗  
这一古老的话题 已经争辩了几千年 还是没有结果  
实际上 即使在今天 我们也可以为以上这两种观点找到相应
的对照 有钱能使鬼推磨 人不为己 天诛地灭 人为财死
鸟为食亡 先天下之忧而忧 后天下之乐而乐 我不入地狱 谁
入地狱 金钱不是万能的 金钱乃万恶之源 …… 
也许最聪明而又准确的答复 是来自哲学家 人是矛盾的综合
体 ── 即对立又统一  
但是 做为一篇论文 如果没有最基本的立足点和视角 缺乏
时代性和现实意义 也必然没有存在的基础  
从我国目前仍长期处于社会主义初级阶段这一角度出发 人们
的生活水平尚不是十分富裕 我认为  
l 做为一名管理者 首先必须是 性本善 论者 不能夸夸其谈
应该 己所不欲 勿施于人 因为 善者得天下  
l 其次 他必须客观 务实地看待人性 一方面承认人性的复杂性
不一概而论 另一方面承认人性的发展性 不把一个人看死 应
该从关心人的角度出发 多倾听职工的心声 多了解职工的需要
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心 心同此理 还因为 良鸟择木而栖 士为知己者死  
是为序  
本论文的编写过程中 得到了林志扬教授的悉心指导和有利帮
助 在此表示衷心感谢  
由于本人才疏学浅 加上时间仓促 文中一定有不少地方尚待
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一 西方几种有关理论简介 
1 需要层次论 
该理论是由美国著名的心理学家马斯洛于 1943 年第一次提出的 他先后发表了 调动
人的积极性的理论 激励与个性 等著作 对该理论进行了详细的论述 它是目前世界各
国最广为流传 应用最普遍 最主要的激励理论之一  
马斯洛将人的需要分为五个层次 即 生理需要 安全需要 社交需要 尊重的需要和
自我实现的需要 如下图所示  
      自我实现的需要 
       尊重的需要 
     社交需要 
     安全需要 
     生理需要 
马斯洛认为  
l 人的需要有一个从低级向高级发展的过程  
l 已满足的需要不再具有激励作用 只有未满足的需要才具有激励作用  
l 每一个时期都有一种需要占主导地位而其它需要则处于从属地位  
l 如果主导需要长期得不到满足 则会引起一系列的抗议行为和个性缺陷  
2 成就需要理论 
这一理论是由美国哈佛大学教授麦克利兰(David. Meclelland)及其学生于 20 世纪 50 年
代提出的 其基本观点是 在人的生存需要基本得到满足的前提下 人最基本的需要有三种
即 成就的需要 友谊的需要和权力的需要 其中 成就需要的满足对一个人或一个企业的
发展起着特别重要的作用  
麦克利兰认为 在大多数的组织中 都会有一些成就动机特别强烈 表现特别突出
极具潜力的工作者 他们事业心强 具有高度的内在工作动机 外在激励对其作用相对较小
这一类型的人可称之为 高成就需要者 他们具有如下特征  
l 喜欢自己设置目标 不大满于现状 随波逐流和随遇而安 总想有所作为 因此 他们
不大会自动接受上司为他们选定的目标 他们喜欢那些能发挥其独立解决问题能力的工
作环境  
l 在选择目标时既敢于冒险 又能以现实的态度对待冒险  
l 喜欢人们对其工作有明确和迅速的反馈  
麦克利兰认为 高成就需要者 对任何企业和国家都有十分重要的作用 如果一国在
儿童教育的早期特别强调成就激励 则其长大并成为社会的中坚力量时 该国就会呈现经济
快速发展的局面 反之 则经济发展就迟缓 但是 一般企业界在管理这类 高成就需要者
时 表现得相当失败 主要原因是企业界尚没有看到 成就和他人的认可是这类工作者前进
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的管理者 应备受谴责 因此 管理这类 高成就需要者 需要特殊的人才管理家  
3 双因素论 
这一理论是在 20 世纪 50 年代末由赫茨伯格提出的 其基本观点为 影响人的积极性
因素可分为激励因素和保健因素 激励因素指那些可以使职工感到满意并受到激励的因素
如成就 赏识 责任感 提升与发展等 保健因素指那些能预防和消除职工产生不满和消极
情绪的因素 如工资 地位 职务保障 与同事的关系等 这类因素如果不具备 就会引起
职工的不满和消极情绪 影响积极性 但是改进了 只能预防和消除职工的不满 并不能直
接起到激励的作用 就像卫生保健对身体健康所起的作用一样 因而称这类因素为保健因素
他认为  
l 改善保健因素不能直接产生激励作用 即使有 其作用也是暂时的 其效果也是有限的  
l 调动职工的积极性应主要从激励因素出发 即从内部 从工作本身来调动职工的内在积
极性 使职工产生工作热情  
4 期望理论 
这一理论是由美国心理学家弗鲁姆(V.H. Vroom)于 1964 年在 工作与激励 一书中提
出的 该理论认为 只有当人们认为实现预定目标的可能性很大 并且实现这种目标又具有
很重要的价值时 该目标对他们的激励程度才会最大 也就是说 决定激励程度的因素有两
个 期望值和效价 用公式表示如下  
激励程度  期望值 • 效价 
M E  •  V 
其中 M代表激励程度 也就是动机水平(Motivation) 或者说动力 反映一个人工作
积极性的高低和持久程度 它决定人们在工作中会作出多大的努力  
E 代表期望值(Expectancy) 是指人们对目标实现的主观预测概率 即主观估计达到目
标的可能性大小  
V 代表效价(Valence) 又叫目标价值 是指人们对某一目标的重视程度与评价的高低
即人们在主观上认为实现目标后可获得奖酬的多少  
弗鲁姆认为  
l 个体积极性的高低首先取决于期望值  ── 实现目标的可能性的大小 如果个体认为可
能性很小 即目标高不可攀 就鼓不起干劲 失去内在动力  
l 个体积极性的高低还取决于效价 即工作绩效与奖酬之间的关系 因为对大多数人来说
做好工作并不是最终目的 他总是希望得到适当的报酬 包括物质奖励和精神满足  
5 公平理论 
公平理论又称 平衡理论 或 社会比较理论 是由美国心理学家亚当斯(J.S. Adams)
于 20 世纪 60 年代提出的 该理论主要研究人的知觉对动机的影响 侧重研究工资 报酬的
合理性 公平性对职工积极性的影响 其主要观点是 职工的积极性不仅受其绝对报酬 实
际收入 的影响 还受相对报酬 自己同他人 现在与从前的比较 的影响 如果职工认为
相对报酬不合理 就会感到不公平 从而影响积极性 如果感到合理公平 就会努力工作
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二 积极性与行为 动机 需要的关系 
当我们评论一个人 做事很有积极性 时 积极性主要用来描述一个人的行为 当我
们说某个人 没有积极性 时 积极性主要用来描述一个人的心态或心理活动 积极性所具
有的这种双重属性 使得在研究如何提高职工积极性的时候 必须从人的心理与行为相联系
的方面来考察 才能使研究及其结果具有科学的一面 下面主要分析积极性与行为 动机及
需要的关系  
1 积极性与行为 
很明显 行为是积极性的外在表现形式 当一个人具有高度积极性的时候 他不会无
所事事 碌碌无为 一事无成 他总是希望能够有所表现 有所作为 即 总是会产生行为
那么 什么是行为 其形成过程如何  
一般地 行为是有机体在环境影响下所引起的内在生理和心理变化的外在反应 即人
类日常生活中所表现出来的一切动作的统称  
德国心理学家 Kurt Lewin 对人的行为进行了研究 提出一个著名的行为公式  
B = f ( P, E ) 
其中 B 表示人的行为 P表示内在因素 E 表示外在因素 f 表示函数 该公式表示
人的行为是人的内在因素和外在因素相互作用的函数 人的行为主要受这两大因素的影响
一般地 内在因素是根本原因 起者决定作用 外在因素是条件 起着导火线的作用  
虽然每个人的行为都是独一无二的 但是所有的行为都有一个基本过程 如下图所示  
      刺激物            人                           挫折             
     诱因         生理变量          行为           冲突          目标       
                     心理变量                           忧虑      
                     环境变量                            其它     
                                        反馈                        
资料来源 James L.Gibson, John M.Ivancevich, & James H.Donnelly, 
            Organizations:Behavior, Structure, Processes. 
            Business Publications, INC.Plano,Texas 1982 4th edition. P48. 
这一行为模式作了四个重要的假设  
l 行为是有原因的  
l 行为是有一定目标的  
l 行为在朝向目标的过程中会受到挫折 冲突 忧虑等因素影响  
l 行为是有动机的  
实际上 上述的行为过程对所有人来说都是相似的 实际行为的不同是由于心理 生
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2 积极性与动机 
我们都知道 当为人父母者希望子女好好学习 充分发挥学习积极性时 通常会采取
两种方式诱导 一种是向他 她 说明学习的好处 使他 她 主动产生好好读书的欲望
一种是根据自身家庭状况 个人体会和周围环境 观察他 她 最感兴趣的东西和事物 如
增加零花钱 买漂亮衣服 出门旅游等 然后给予许诺 如果他 她 好好读书 父母亲将
会如何的高兴 并让他 她 如愿以偿 大部分情况下 对小孩子说明读书的好处 并让他
她 从中得到激励的做法有较大的难度 因此 许多人采用后一种做法 但无论采用这两
种方法中的哪一种做法或其它方式 经过成功与失败的教训后 每个人都可以隐隐约约总结
出这么一个简单的道理 要让小孩子产生读书的积极性 首先是他 她 必须有动机 如果
小孩子对任何事情都不感兴趣 或者说 看不出有什么动机 动力 那么 想调动他 她
的积极性就是最难的事了 推而广之 职工如果不存在管理者可以利用的动机 调动他们的
积极性就无从谈起  
从这个例子可以看出 积极性与动机之间存在着直接而紧密的联系 动机是隐藏在个
体内心深处的思维活动 而积极性则是动机的外在表现形式 可以这样说 积极性存在的前
提在于动机(Motivation) 失去动机 积极性就没有存在的基础  
动机是一种主观的精神状态 是人们为了满足需要而引起和维持的个体行为 并将此行
为导向某一目标的愿望或意念 动机是人们从事某种活动的动力 它对行为起着引发 导向
推动 维持和强化的作用  
在动机对行为所起的这几种作用中 维持和强化作用具有明显的特征 也是由动机所
激发的积极性的直接表现形式 当一个具有强烈动机的人 在引导行为向目标前进时 即使
行动中出现预料之外的情况 问题或受到其它新动机的干扰 都会坚定地朝着预定的目标前
进 因为 动机所具有的强化作用一方面会加强个体去继续从事达到预定目标所需要的行动
一方面会制止不符合预定目标的行动 具体表现为  
l 促使个体克服个性中原有的消极品质 如懈怠 保守等其它不良习惯 并付出巨大的体
力和智力去采取行动 忍受行动或行动环境带来的种种不愉快体验  
l 促使个体在对待行动中出现的与预定目标不符的其它动机 新动机带来的干扰时能采取
克制的方式  
动机的引发 导向 推动 维持和强化机能说明 动机与积极性之间存在着直接 紧
密的联系  
n 动机不仅是积极性存在的前提  
n 动机的强弱决定着积极性的大小 它们之间存在一定的正比例关系  
动机与积极性的关系如此密切 动机是如何产生的呢  
组织行为学的研究表明 动机的产生的根源在于人的需要(Need)  
既然动机产生的根源在于人的需要 因此 研究如何调动职工的积极性 就必须从研
究职工的需要入手 如果不懂职工的需要 就谈不上从那些方面来调动职工的积极性 那么
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